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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dari ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi dan hasilnya pada prestasi kerja dari karyawan outsourcing yang bekerja di PT Upaya 
Yayasan Kelola Profitama Malang. Penelitian ini menggunakan ketidakamanan kerja, kepuasan kerja, dan 
komitmen organisasi sebagai variabel untuk menganalisis prestasi kerja karyawan outsourcing. Selain itu, 
penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dari ketidakamanan kerja terhadap prestasi kerja yang 
dimoderasi oleh kepuasan kerja dan komitmen organisasi juga. Pengaruh dari ketidakamanan kerja terhadap 
komitmen organisasi yang dimoderatori oleh kepuasan kerja juga dianalisis. Populasi penelitian ini adalah 
karyawan outsourcing PT Upaya Yayasan Kelola Profitama Malang, populasi adalah 248 dengan 154 sampel 
yang digunakan pada tiga divisi: cleaning service, parkir dan keamanan. Data yang dikumpulkan 
menggunakan metode kuesioner dengan memberikan daftar pertanyaan atau kuesioner secara langsung 
kepada responden. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Ordinary Least Square (OLS) dengan 
software SPSS versi 15.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel ketidakamanan kerja, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi berpengaruh langsung terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian ini juga 
menunjukkan bahwa ada pengaruh langsung dan signifikan dari ketidakamanan kerja terhadap kinerja 
melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi.
Kata kunci: Ketidakamanan Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Prestasi Kerja, Karyawan 
outsourcing
ABSTRACT
This study is purposed to analyze the influence of job insecurity towards job satisfaction and organizational 
commitment and its result on job performance from outsourcing employees that works in PT Upaya Kelola 
Profitama Malang. This study uses job insecurity, job satisfaction and organizational commitment as variables 
to analyze outsourcing employee's job performance. Besides, this study is purposed to analyze the influence of 
job insecurity towards job performance which is moderated by job satisfaction and also organizational 
commitment. The influence of job insecurity towards organizational commitments which is moderated by job 
satisfaction is also analyzed. The population of this study are the outsourcing employees of PT Upaya Kelola 
Profitama Malang, the populations are 248 with 154 samples are being used on three divisions : cleaning 
service, parking and security. The data gathered using questionnaires method by giving the list of the questions 
or questionnaires directly to the respondent. The method that is used in this study is Ordinary Least Square 
(OLS) with SPSS software version 15.0. The result of this study shows that variables job insecurity, job 
satisfaction and organizational commitment have direct effect towards employee's job performance. This study 
also shows that there is an indirect and significant influence of job insecurity towards job performance through 
job satisfaction and organizational commitment.
Keywords : Job Insecurity, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Job Performance, Outsourcing 
Employees.
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I. PENDAHULUAN
Perubahan yang cepat dan dinamis dalam dunia 
bisnis membuat perusahaan harus mampu untuk 
memfokuskan diri pada upaya untuk meningkatkan 
kinerja kegiatan bisnisnya sehingga dapat secara 
kompetitif bersaing dengan perusahaan lainnya. Hal 
tersebut berlaku juga bagi perusahaan yang bergerak 
di bidang pengelolaan pasar modern yang lebih 
dikenal dengan supermarket / mal, dimana mal dapat 
didefinisikan sebagai pusat perbelanjaan yang 
secara arsitektur berupa bangunan tertutup dengan 
suhu yang diatur dan memiliki jalur untuk berjalan-
jalan yang teratur sehingga berada di antara toko-
toko kecil yang saling berhadapan (International 
Council of Shopping Center , 1999).
Perkembangan organisasi perusahaan yang menjadi 
lebih kompleks kemudian membuka jalan bagi 
perusahaan untuk melakukan  terhadap outsourcing
tugas-tugas yang bersifat bukan tugas utama (non-
core activities) dengan berpedoman bahwa salah satu 
kunci kesuksesan suatu performa bisnis perusahaan 
ditentukan dari kemampuannya untuk memfokuskan 
diri pada pengembangan aktifitas inti perusahaan 
(Djokopranoto, 2003).  sendiri dikenal Outsourcing
sebagai salah satu teknik yang dikenal untuk 
meningkatkan posisi kompetitif perusahaan (Maiga 
and Jacobs, 2004). Sehingga dengan kata lain 
outsourcing dapat berlaku sebagai sarana untuk 
mendukung kegiatan bisnis non-inti dari perusahaan 
sehingga perusahaan akan mampu untuk lebih 
memfokuskan diri pada pengembangan kegiatan 
bisnis utama mereka.
Fenomena berkembangnya  ini menarik outsourcing
untuk dipelajari khususnya merujuk kepada status 
para karyawan  yang sifatnya tidak outsourcing
permanen dan memiliki kontrak kerja dengan durasi 
waktu tertentu, seperti halnya tertuang dalam 
Undang-Undang Ketenagakerjaan No 13 Tahun 2003 
dan Kepmenakertrans 220/MEN/X/2004 tentang 
syarat-syarat penyerahan sebagian pelaksanaan 
pekerjaan kepada perusahaan lain. Dimana hal 
tersebut dapat dikategorikan sebagai suatu kondisi 
insecure job insecurity ( ), yaitu ketika karyawan sudah 
tidak aman dalam bekerja karena adanya ancaman 
untuk tidak lagi menjadi pegawai tetap pada 
perusahaan yang sama (Sengenberger, 1995 dalam 
Kurniasari, 2004).
Kondisi keamanan kerja yang dialami oleh karyawan 
tentunya berbeda antara satu karyawan dengan 
karyawan lainnya, namun apabila karyawan berada 
dalam suatu kondisi  yang lebih tinggi dari insecurity
yang ia harapkan maka reaksi yang diperoleh dari 
karyawan bisa berupa reaksi negatif yang terwujud 
dalam kurangnya motivasi, kurangnya keterlibatan 
mereka dalam pekerjaan, meningkatnya tingkat 
absensi/ketidakhadiran, atau dengan menurunnya 
performa (De Witte, 2005).
Berkaitan dengan pentingnya kinerja karyawan 
dalam menentukan tercapai atau tidaknya tujuan 
perusahaan, maka berbagai cara dilakukan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan termasuk karyawan 
outsourcing. Salah satu hal yang paling penting 
adalah menciptakan kepuasan kerja yang konsisten 
bagi karyawan, dengan selalu memberikan perhatian 
lebih terhadap lingkungan dimana karyawan tersebut 
melaksanakan tugasnya yang berhubungan dengan 
rekan kerja, pimpinan, suasana kerja, dan hal-hal lain 
yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang 
dalam menjalankan pekerjaannya.
Selain itu untuk memperoleh suatu kinerja karyawan 
yang efektif dan efisien, maka manajemen perlu untuk 
mendapatkan komitmen dari karyawan terhadap 
organisasinya, karena komitmen karyawan pada 
organisasi menunjuk pada pengidentifikasian dengan 
tujuan organisasi, kemampuan mengarahkan segala 
daya untuk kepentingan organisasi, dan ketertarikan 
untuk tetap menjadi bagian organisasi (Mowday, 
Steers&Porter, 1979). Komitmen karyawan terhadap 
organisasi akan membuat karyawan setia pada 
organisasi dan bekerja dengan baik untuk kepentingan 
organisasi (Yuwalliatin, 2006)
Penelitian ini menggunakan variabel  job insecurity
untuk menganalisis pengaruhnya terhadap kepuasan 
kerja dan komitmen organisasional dan dampaknya 
terhadap kinerja karyawan  yang bekerja outsourcing
pada PT Upaya Kelola Profitama.
Tahun XXIII, No.  A  20132 gustusJurnal Ekonomi dan Bisnis
II.  METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode pendekatan 
kuantitatif yaitu adalah penelitian yang menggunakan 
data yang diukur dalam suatu skala numerik (angka) 
(Kuncoro, 2009:233). Dan penelitian ini merupakan 
penelitian penjelasan (  ), yaitu explanatory research
penelitian yang bertujuan mencari hubungan antara 
satu variabel dengan variabel lainnya melalui  
pengujian hipotesis yang telah dirumuskan 
sebelumnya (Emory, 1996). Sedangkan p  enelitian ini
mengambil  Upaya Kelola Profitama objek PT.
sebagai perusahaan pengelola Mall Olympic Garden
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(MOG) yang berlokasi di Jalan Kawi No 24 Malang  
Jawa Timur.
Pada penelitian ini, analisis yang digunakan untuk 
menguji hipotesis yang telah diajukan adalah dengan 
menggunakan analisis jalur ( ). Analisis path analysis
ini digunakan untuk mengetahui tingkat pengaruh 
pada suatu hubungan kausal, yang dilakukan dari 
hasil survei
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
outsourcing yang bekerja pada PT Upaya Kelola 
Profitama Malang yang berjumlah 248 karyawan, 
sedangkan sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini sebanyak 154 orang.  Adapun agar karyawan
outsourcing pada masing-masing divisi, yaitu divisi 
cleaning , divisi parking dan divisi security,   service
dapat terwakili secara proporsional maka distribusi 
sampel pada masing-masing divisi  pada outsourcing
PT  adalah sebagai berikut :Upaya Kelola Profitama
1. Hasil uji validitas 
Suatu skala pengukuran disebut valid bila 
melakukan apa yang seharusnya dilakukan dan 
mengukur apa yang seharusnya diukur (Kuncoro, 
2009:172). Validitas menunjukkan sejauh mana 
alat pengukur untuk mengukur apa yang diukur. 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah indek yang menunjukkan 
sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya 
atau dapat diandalkan. Instrumen dapat dikatakan 
andal (reliabel bila memiliki koefisien keandalan 
reliabilitas sebesar 0,6 atau lebih. 
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Tabel 1
Distribusi Sampel pada Tiap Bagian
(122/248) x 154 = 76
(40/248)   x 154 = 25
(86/248)   x 154 = 53
Bagian /
Jenis PekerjaanNo. Jumlah Sampel
122
40
86
Cleaning Service
Parking
Security
1
2
3
Jumlah 248 154
Tabel 2
Uji Validitas Instrumen
Job Insecurity
(X)
Kepuasan Kerja
(Y1)
Komitmen
Organisasional
(Y2)
Kinerja
Karyawan (Y3)
Y3.1
Y3.2
Y3.3
Y3.4
X1
X2
X3
Y1.1
Y1.2
Y1.3
Y1.4
Y2.1
Y2.2
Y2.3
Item
0,906
0,923
0,889
0,875
0,906
0,818
0,877
0,917
0,958
0,894
0,784
0,539
0,871
0,838
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
r Sig KeteranganVariabel
Tabel 3
Uji Reliabilitas Item Pertanyaan Kuesioner
Job Insecurity (X)
Kepuasan Kerja (Y1)
Komitmen Organisasional (Y2)
Kinerja Karyawan (Y3)
Koefisien
Alpha
Ket.
Reliabel
Reliabel
Reliabel
Reliabel
0,890
0,890
0,913
0,764
Variabel
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
1.  Profil responden
 Responden dalam penelitian ini yang berjenis 
kelamin laki-laki berjumlah 123 orang atau   
79,87 %, sedangkan responden yang berjenis 
kelamin perempuan berjumlah 31 orang atau 
20,13 %. karyawan outsourcing yang bekerja pada 
PT Mustika Taman Olympic yang paling banyak 
(121 orang) adalah memiliki latar belakang 
pendidikan SMA, berusia >23-30 tahun, dan 
memiliki masa kerja >12,4 – 24,3 bulan. Usia 
karyawan yang sebagian besar >23 – 30 tahun 
juga menunjukkan bahwa jenis pekerjaan yang 
dikerjakan oleh karyawan outsourcing pada PT 
Upaya Kelola Profitama membutuhkan stamina 
fisik yang prima. Selain itu masa kerja karyawan 
outsourcing kebanyakan adalah diantara rentang 
12,4 bulan sampai 24,3 bulan yang lebih disebab-
kan karena status kerja karyawan outsourcing 
yang tidak lama dan bersifat sementara. Dari data 
responden diperoleh karyawan paling muda 
berusia 17 tahun berjenis kelamin laki-laki, 
berlatar belakang pendidikan SMP dan memiliki 
masa kerja 2 bulan pada divisi cleanisng service. 
Sedangkan karyawan paling tua berusia 49 tahun 
dan berlatar belakang pendidikan SMA dan 
memiliki masa kerja 4 tahun 6 bulan
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2. Pengaruh  (X), Kepuasan Kerja Job Insecurity
(Y1) dan Komitmen Organisasional (Y2) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y3) 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 
insecurity berpengaruh langsung secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan ( p = 0.001 < α 0.05 ;     
β = -0,252). Tingginya tingkat job insecurity yang 
dirasakan oleh karyawan akan mempengaruhi 
kinerja karyawan, dimana kondisi tersebut 
tentunya akan diikuti dengan penurunan kinerja 
karyawan Dari nilai R Square menunjukkan nilai 
sebesar 0,202 atau 20.2%. Artinya bahwa Kinerja 
Karyawan (Y ) dipengaruhi sebesar 20.2% oleh 3
Job Insecurity (X), Kepuasan Kerja (Y ) dan 1
Komitmen Organisasional (Y )2
 Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian-
penelitian sebelumnya yaitu Armstrong-Stassen 
1994; Rosenblatt 1999 ; Chirumbolo & Areni 
2005 ; Reisel, Chia, Maloles & Slocum 2007. 
Hasil penelitian ini didukung oleh teori yang 
dikemukakan oleh Chirumbolo (2005) bahwa job 
insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap 
short-term organizational outcomes maupun 
long-term organizational outcomes termasuk di 
dalamnya adalah kinerja karyawan serta 
absenteeism.
3. Pengaruh  (X) terhadap Komitmen Job Insecurity
Organisasional (Y2)
 Dari nilai R Square menunjukkan nilai sebesar 
0,092 atau 9,2%. Artinya bahwa Komitmen 
Organisasional (Y ) dipengaruhi sebesar 9,2% 2
oleh  (X). Sedangkan sisanya Job Insecurity 
sebesar 90,8% dipengaruhi oleh variabel lain di  
luar variabel bebas yang diteliti. penelitian ini 
menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh 
secara langsung secara signifikan terhadap 
komitmen organisasional (p= 0.000 < α 0.05 ;      
β = -0.303). Hasil penelitian ini didukung oleh 
teori yang dikemukakan oleh Chirumbolo (2005) 
yang menyebutkan bahwa job insecurity memi-
liki hubungan yang negatif terhadap short-term 
organizational outcomes yang terdiri dari 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional
4. Pengaruh Job Insecurity (X) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y1)
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job 
insecurity berpengaruh secara langsung secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja (p= 0.013 <     
α 0.05 ;  = - 0.200). Dari nilai R Square  β
menunjukkan nilai sebesar 0,040 atau 4%. Artinya 
bahwa Kepuasan Kerja (Y ) dipengaruhi sebesar 1
4% oleh  (X). Sedangkan sisanya Job Insecurity
sebesar 96% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 
variabel bebas yang diteliti. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Ashford, Lee & Bobko (1989) serta 
Reisel, Chia, Maloles & Slocum (2007) yang 
menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh 
terhadap menurunnya kepuasan kerja disamping 
menurunnya komitmen, kepercayaan terhadap 
organisasi serta meningkatnya keinginan untuk 
keluar dari perusahaan
5. Pengaruh  (X) Terhadap Kinerja Job Insecurity
(Y3) Melalui Kepuasan Kerja (Y1) Secara Tidak 
Langsung 
 Pengaruh tidak langsung antara  (X) Job Insecurity
terhadap Kinerja (Y ) melalui Kepuasan Kerja 3
(Y ), diperoleh dari hasil kali pengaruh langsung 1
antara (X) terhadap Kepuasan Kerja Job Insecurity 
(Y ) dan p1 engaruh langsung antara Kepuasan Kerja  
(Y ) terhadap Kinerja (Y ), sehingga pengaruh tidak 1 3
langsung sebesar -0,200 x 0,249 = -0,0498. Artinya 
kontribusi X secara tidak langsung melalui Y1 yang 
menentukan perubahan Y3 adalah sebesar -4,98%. 
Hasil ini diperkuat oleh teori yang dikemukakan 
oleh Chirumbolo (2005) yang menyatakan bahwa 
kepuasan kerja memediasi dampak negatif dari job 
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Tabel 4
Hasil Analisis Path X, Y  dan Y  terhadap Y1 2 3
X
Y1
Y2
-0,252
0,249
0,233
-3,268
3,251
3,566
0,001
0,001
0,000
Variabel Keterangan
Signifikan
Signifikan
Signifikan
Beta t Sig t
Tabel 5
Hasil Analisis Path X terhadap Y2
X -0,303 -3,913 0,000
Variabel Keterangan
Signifikan
Beta t Sig t
Tabel 6
Hasil Analisis Path X terhadap Y1
X -0,200 -2,518 0,013
Variabel Keterangan
Signifikan
Beta t Sig t
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insecurity terhadap kinerja karyawan
6. Pengaruh  (X) Terhadap Kinerja Job Insecurity
(Y3) Melalui Komitmen Organisasional (Y2) 
Secara Tidak Langsung
 Pengaruh tidak langsung antara  Job Insecurity
(X) terhadap Kinerja (Y ) melalui Komitmen 3
Organisasional (Y ), diperoleh dari hasil kali 2
pengaruh langsung antara  (X) Job Insecurity
terhadap Komitmen Organisasional (Y ) dan 2
pengaruh langsung antara Komitmen Organisa-
sional (Y ) terhadap Kinerja (Y ), sehingga 2 3
pengaruh tidak langsung sebesar -0,303 x 0,233 = 
-0,070599. Artinya kontribusi X secara tidak 
langsung melalui Y2 yang menentukan 
perubahan Y3 adalah sebesar -7,059%. Hasil ini 
diperkuat pula oleh teori yang dikemukakan oleh 
Chirumbolo (2005) yang menyatakan bahwa 
komitmen organisasional memediasi efek negatif 
dari job insecurity terhadap kinerja karyawan
IV. PENUTUP
Berdasarkan hasil penelitian ini, variabel job 
insecurity memiliki pengaruh langsung yang lebih 
besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan 
pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja 
maupun komitmen organisasional. Variabel job 
insecurity memberikan pengaruh negatif terhadap 
kinerja ketika kondisi kepuasan kerjanya rendah, 
sebaliknya ketika kondisi kepuasan kerja tinggi maka 
pengaruh dari job insecurity terhadap kinerja menjadi 
berkurang. Selain itu variabel  job insecurity
memberikan pengaruh negatifnya terhadap kinerja 
karyawan hanya bila komitmen organisasional yang 
dimiliki karyawan rendah. Sedangkan apabila 
komitmen organisasional karyawan tinggi maka 
pengaruh dari  terhadap kinerja menjadi job insecurity
rendah. Penelitian lanjutan dapat dilakukan untuk 
mengidentifikasi dan mengukur faktor lain yang 
mempengaruhi kinerja pegawai.
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